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La moderna gestión de los servicios de salud de la comunidad hace necesarios
reajustes y modificaciones de la cultura organizacional para lograr una mayor
cohesión de los equipos de trabajo que repercuta positivamente en los usuarios de
estos servicios. En este sentido, uno de los factores a tener en cuenta, por sus
implicaciones en el clima laboral y en el desarrollo de los objetivos de la
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y profesionales a su cargo. Sobre esta base, el presente trabajo se plantea como
objetivos, por una parte, identificar el perfil de valores en el trabajo que presentan
los supervisores y sus respectivos equipos de enfermeros y, por otra, comprobar si
existe congruencia entre los perfiles de valores de ambos grupos. Para ello, se ha
seleccionado una muestra de 53 enfermeros y 4 supervisores de cuatro áreas
distintas de enfermería de un hospital de la comunidad andaluza. Todos ellos
contestaron el cuestionario de valores laborales EVAT-30. Los resultados obtenidos
indican que supervisores y enfermeros establecen jerarquías de valores semejantes
y, por tanto, con un alto grado de congruencia. Por otra parte, las dimensiones de
orden superior más valoradas por ambos grupos han sido las de Auto-promoción y
Conservación.
VALUES TOWARD THE INFIRMARY PERSONNEL'S WORK: A DESCRIPTIVE ANALYSIS
The modern administration of the services of health of the community makes
necessary readjustments and modifications of the organizational culture to achieve
a bigger cohesion of the work teams that rebounds positively in the users of these
services. In this sense, one of the factors to keep in mind, for their implications in
the climate and in the development of the objectives of the organization, it would
be the consistency among the values toward the work of supervisors and
professionals to their position. On this base, the present work thinks about as
objectives, on one hand, to identify the profile of values in the work that present
the supervisors and its respective teams of nurses and, for other, to check if
consistency exists among the profiles of values of both groups. For it, it has been
selected a sample of 53 nurses and 4 supervisors of four different areas from
infirmary of a hospital of the Andalusian community. All they answered the
questionnaire of work values EVAT-30. The obtained results indicate that
supervisors and nurses establish hierarchies of similar values and, therefore, with a
high consistency grade. On the other hand, the dimensions of superior order more




Los sistemas y las organizaciones de salud se están enfrentando a notables cambios que exigen reestructurar
parte del sistema organizativo. Esta reestructuración va acompañada de cambios que afectan a la cultura y a los
objetivos de las organizaciones y a los profesionales que las integran. Para afrontar todos estos cambios son
necesarios nuevos valores, actitudes, motivaciones y expectativas. Así, por ejemplo, en la actualidad se considera
que en el cuidado de la salud, el trabajo en equipo y la interacción de los distintos profesionales, así como la
comunicación y la cooperación se hacen imprescindibles para el logro de una relación positiva con el usuario.
Los valores sustentan actitudes que dirigen a los miembros de la organización a la obtención de metas y
objetivos, influenciando las estrategias adoptadas para su funcionamiento, de manera que llegan a determinar el
clima de la misma (Tamayo, 1999). De hecho, los valores se han considerado un componente principal de la
cultura organizacional (O'Reilly, Chatman y Caldwell, 1991; Schein, 1988) y uno de los principales componentes
de la estructura social de las organizaciones (Katz y Kahn, 1967). Quizá, por ello, el estudio de los valores ha
experimentado un importante auge en el contexto organizacional, como reflejan los trabajos de Hofstede (1991),
Blanchard y O'Connor (1997), Trompenaars (1998), Arciniega y González (2000) o Calvo (2002), entre otros.
De acuerdo con Tamayo y De Oliveira (2001: 326), "los valores expresan aquello que es deseable o no deseable,
significante o insignificante; correcto o incorrecto para un individuo, para un grupo, para una organización, para
la sociedad como un todo". Individualmente, las personas valoran más algunos aspectos del trabajo que otros. En
este sentido, se habla de valores del trabajo o valores laborales. Estos son personales en cuanto a que es la
propia persona quien establece el orden de importancia que les concede en su vida. Una de las funciones que
éstos satisfacen, es la de contribuir a la configuración del sistema cognitivo, lo que va a permitir a la persona
categorizar el entorno y la situación laboral en la que se encuentra (Rodríguez y García, 1989; Monteoliva,
García, y Berrios, 1996); actúan como normas que sirven para realizar juicios y elegir entre modos alternativos
de conducta laboral (Becker y McKilintock, 1967. cit. Salanova, Gracia y Peiró, 1996). En esta línea, el trabajo de
Meglino y Ravlin (1998) pone de manifiesto que la estructura de valores que posee la persona, así como la mayor
o menor importancia que otorga a los valores como guía de comportamiento en su vida, tienen un papel
determinante tanto para su percepción como para la toma de decisiones.
Tradicionalmente, los valores laborales se han considerado una concreción de los valores personales (Kinnane y
Pable,1962; Roe y Ester, 1999; Elizur y Sagie, 1999; entre otros). Las posibles diferencias entre ambos tipos de
valores residen en el contexto en el que cada uno cobra mayor importancia. En esta línea, los valores laborales
pueden definirse como "representaciones cognitivas de necesidades universales expresadas por medio de metas
transituacionales que se organizan en forma jerárquica y que se manifiestan en el entorno laboral" (Arciniega y
González, 2000: 284); mientras que los valores personales son contemplados como principios que guían el
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comportamiento en respuesta a necesidades universales y que generalmente se manifiestan en la vida de la
persona.
En el contexto organizacional, los líderes juegan un papel fundamental en la creación y transmisión de valores. En
este sentido, los supervisores jerárquicos tienen una influencia decisiva en la organización porque son ellos
quienes traducen los valores reales de la organización, su filosofía, sus políticas y sus objetivos a través de la
toma de decisiones que realizan día a día y de los criterios seguidos para adoptarlas. Para que los miembros de
una organización puedan actuar en concordancia unos con otros y dar prioridad a los intereses grupales es
esencial que en ella prevalezca el espíritu de equipo (Smith y Peterson, 1990) y los valores expresivos o
colectivos (Ros y Grad, 1991), por lo que un buen líder debe inducir a sus seguidores a defender estos valores y
generar un clima social cooperante y de apoyo que allane el camino hacia la consecución de los objetivos. En este
sentido, diversos estudios han encontrado, por una parte, una mayor influencia del líder sobre sus seguidores
cuando los líderes y seguidores mantienen valores compatibles (Klein y House, 1995; en Jung y Avolio, 2000) y,
por otra, que la congruencia de valores entre líderes y seguidores correlaciona de forma positiva con el
compromiso profesional (Ugboro, 1999). No obstante, un líder también puede propiciar actitudes y
comportamientos hostiles en sus seguidores que ralenticen los procesos de trabajo y obstaculicen la consecución
de objetivos. En consecuencia, los valores de los supervisores constituyen elementos esenciales para la
socialización del grupo de seguidores y, en definitiva, para la estructura motivacional que presente, así como de
su compromiso profesional.
Ante este proceso de cambio del sistema sanitario creemos que sería de interés para los responsables de las
organizaciones sanitarias conocer el grado de coherencia entre los valores de sus directivos y supervisores y los
valores de sus empleados, ya que para la organización es esencial conocer cómo va a tener lugar el aprendizaje
motivacional de sus profesionales; esto es, si los directivos poseen las habilidades necesarias para lograr la
cohesión de su equipo de trabajo a través de objetivos comunes que se correspondan con los objetivos de la
organización.
Sobre esta base, el presente trabajo persigue identificar el perfil de valores laborales que presentan los
supervisores y los equipos de enfermeros que éstos tienen bajo su responsabilidad, y comprobar si ambos
perfiles de valores son coincidentes.
Metodología
La muestra utilizada en este estudio estuvo compuesta por 53 enfermeros (23 hombres y 30 mujeres) y cuatro
supervisores (3 hombres y 1 mujer) de un hospital de la comunidad andaluza. Estos profesionales pertenecían a
las siguientes áreas de enfermería: Médico-quirúrgico (19 enfermeros y 1 supervisor), Urgencias (17 enfermeros
y 1 supervisor), UCI (11 enfermeros y 1 supervisor), y Ginecología (6 enfermeros y 1 supervisor). La edad media
de los enfermeros era de 28,56 años, y su antigüedad media en el puesto era de 3 años. En cuanto a los
supervisores, su media de edad era de 32 años, y su media de antigüedad de 5 años.
De acuerdo con Arciniega y González (2000), los valores hacia el trabajo, se definen, como metas generales
deseables que sirven como principio guía de diversa importancia en el entorno laboral de las personas. Para
evaluar esta variable se utilizó la Escala de Valores hacia el trabajo (EVAT-30) desarrollada por estos mismos
autores. Esta escala evalúa los valores hacia el trabajo fundamentándose en la "Teoría de la Estructura Universal
de los Valores Humanos" de Schwartz (1992; 1994). Esta teoría plantea que cada valor expresa un objetivo
motivacional concreto y que, dependiendo del objetivo, se puede obtener una estructura dinámica de clasificación
de los valores. La estructura propuesta posee dos grandes dimensiones bipolares que, a su vez, se descomponen
en cuatro grandes factores de orden superior ("apertura al cambio" versus "conservación" y "auto-promoción"
versus "autotrascendencia") y éstos, en diez tipologías específicas de valores (auto-dirección, estimulación,
hedonismo, logro, poder, benevolencia, conformidad, tradición, seguridad, universalismo). El factor de orden
superior "apertura al cambio" incluye valores que predisponen o motivan a la persona al cambio y la innovación,
tales como auto-dirección, estimulación y hedonismo, mientras que el factor "conservación" incluye valores que
posibilitan mantener el estatus quo, tales como conformidad, tradición y seguridad. El factor "auto-promoción"
incluye valores que favorecen al individuo, tales como autoridad o poder y logro, mientras que el factor "auto-
trascendencia" incluye valores que buscan la ayuda o el bien de la colectividad, tales como benevolencia y
universalismo. La descripción de las diez tipologías motivacionales de valor propuestas en la teoría de Schwartz,
pueden apreciarse en la tabla 1. Según el autor, estas diez tipologías de valor se pueden clasificar en tres
orientaciones, en función del interés que cumplen: individualistas (auto-dirección, estimulación, hedonismo,
logro, poder), colectivistas (benevolencia, conformidad, tradición) y mixtos (seguridad, universalismo).
15/12/2018 Valores hacia el trabajo del personal de enfermería: Un análisis descriptivo
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1132-12962004000100002 4/8
 
La escala EVAT-30 permite evaluar los cuatro factores de orden superior establecidos en la teoría de Schwartz, así
como las diez tipologías motivacionales específicas. Consta de 30 items, y utiliza un formato de respuesta tipo
Likert de 5 puntos sin expresiones numéricas, pero con indicaciones verbales que van desde "se parece mucho a
mí", hasta "no se parece nada a mí". El alfa de Cronbach obtenido en nuestra muestra para esta escala fue de
0,81.
Resultados
Respecto al objetivo planteado en este estudio, identificar el perfil de valores laborales que presenta el personal
sanitario del área de enfermería, se realizó un análisis descriptivo de las medias obtenidas por los 53 enfermeros
y los 4 supervisores en las cuatro dimensiones de orden superior y en las diez tipologías de valores. Los
resultados obtenidos aparecen en la tabla 2. Como se puede apreciar en la tabla 2, los perfiles de valores
obtenidos para enfermeros y supervisores son muy semejantes, no existiendo diferencias importantes entre
ambos, estableciéndose prácticamente el mismo orden de prioridad. Cuando se considera a los participantes en
su conjunto, los resultados ponen de manifiesto que, de las cuatro dimensiones de valor, la más apreciada es la
de auto-promoción. En segundo lugar, la dimensión más valorada es la de conservación. En cuanto a las diez
tipologías motivacionales (ver tabla 2), según las medias obtenidas para cada valor, el orden de prioridad que se
establece es el siguiente: autoridad, tradición, logro, auto-dirección, seguridad, estimulación, conformidad,
hedonismo, universalismo, benevolencia, invirtiéndose el orden en hedonismo-conformidad en el caso de los
enfermeros.
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También se realizaron análisis descriptivos de las medias en las cuatro dimensiones de valor y en las diez
tipologías para cada uno de los bloques o áreas de enfermería consideradas. En este sentido, situándonos en un
plano meramente descriptivo, las medias obtenidas indican que existen ciertas diferencias en el perfil de valores
que presenta cada una de las áreas (tabla 3). Así, en el bloque médico quirúrgico los enfermeros puntúan más
alto que los supervisores en la dimensión de conservación y en el valor estimulación. En el bloque de ginecología,
los enfermeros puntúan más bajo que los supervisores en los valores universalismo, seguridad, tradición y
hedonismo y en la dimensión de auto-trascendencia. En el bloque de urgencias, los enfermeros puntúan más alto




Los resultados indican que existen ligeras diferencias entre los perfiles de valores obtenidos por supervisores y
enfermeros. La dimensión más valorada por el personal sanitario de nuestra muestra es la de auto-promoción, y
la menos valorada la de auto-trascendencia. La dimensión de auto-promoción incluye valores de orientación
individualista, frente a valores colectivistas, reflejados en la dimensión de auto-trascendencia. En consonancia
con estos resultados, el orden de prioridad que se establece para las diez tipologías motivacionales pone de
manifiesto que los valores más deseados, como son autoridad y logro, están relacionados con la dimensión de
auto-promoción y los menos deseados, como universalismo y benevolencia, están relacionados con la dimensión
de auto-trascender. No obstante, la segunda dimensión más valorada es la de conservación, que incluye aquellos
valores que posibilitan mantener el estatus quo, tales como conformidad y tradición que son valores con un
interés u orientación colectivista.
Resulta paradójico que en el personal de enfermería predominen los valores individualistas sobre los colectivistas,
sobre todo, si tenemos en cuenta que el objeto formal de la profesión de enfermería se centra en la prestación de
ayuda y cuidados a las personas que lo necesiten y que, para conseguir este objetivo de forma eficaz, es
necesario que el profesional busque el bien de los demás y, en definitiva, el de la colectividad. Además, estos
resultados se muestran incongruentes con los obtenidos en otros estudios (Stewart y Liddel,1976; Garrido y
Colbs., 1996; Pérez y Colbs., 2002), en los que se ha encontrado que los valores más apreciados son, por
ejemplo, amabilidad, disponibilidad, compasión, confianza, tolerancia, sociabilidad y comprensión, aceptación al
otro sin prejuicios, transmitir afecto y seguridad, ayuda desinteresada, sinceridad; esto es, valores orientados
hacia la prestación de ayuda y servicio a los demás y, en definitiva, valores de orientación colectivista que
probablemente no sean tan claros en la estructura de valores de los miembros de otro tipo de profesión u
organización. No obstante, cabría apuntar que estos estudios se han centrado en el análisis de los valores
personales, y no en los valores laborales. En este sentido, Fagermoen (1997) analiza los valores personales y los
valores del trabajo de enfermeros y encuentra que los valores personales más deseados son dignidad humana,
altruismo, orientación moral hacia el cuidado a otros, privacidad, seguridad, integridad y autonomía, y los valores
del trabajo más apreciados son intelectualidad y estimulación. Por tanto, según estos resultados, se puede decir
que, mientras los valores personales tienden hacia la prestación de ayuda a los demás (orientación colectivista),
los valores del trabajo tienden más hacia la apertura al cambio (orientación individualista). Dada la escasez de
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estudios centrados en el análisis específico de los valores laborales del personal de enfermería, sería necesario
llevar a cabo más investigaciones que desvelen si efectivamente en el contexto de trabajo predominan unos
valores sobre otros.
A pesar de que los valores más apreciados sean de orientación individualista, cabe destacar que la dimensión de
conservación es la segunda más valorada. Esta dimensión incluye valores que permiten mantener el estatus quo,
tales como la conformidad, la tradición y la seguridad, valores que muestran las personas con una orientación
colectivista. Dado que estos valores hacen referencia a la restricción de acciones que pudieran molestar o
perjudicar a otros, a cumplir reglas sociales o normas, a la seguridad, armonía y estabilidad social en la distintas
relaciones y consigo mismo, es comprensible que éstos sean de los más deseados para el personal de enfermería.
La tercera dimensión más valorada es la de apertura al cambio, con puntuaciones medias relativamente más
bajas que las de la dimensión de conservación. Esta dimensión incluye los valores de auto-dirección y
estimulación, valores que abren a la persona al cambio y la innovación, necesarios para afrontar la situación de
cambio y de renovación que está atravesando el sistema de salud.
Respecto al grado de congruencia o coincidencia entre el perfil de valores de los supervisores y el de sus
respectivos equipos de trabajo, los resultados ponen de manifiesto que no existen diferencias esenciales en el
orden de prioridad establecido entre ambos en las cuatro áreas de enfermería. En este sentido, diversos estudios
han señalado que cuando los valores de los supervisores y seguidores son congruentes, los equipos de trabajo
son más efectivos en sus operaciones diarias y están más satisfechos que los equipos de trabajo con patrones de
valores que no son congruentes con los de sus líderes. En esta línea, Klein y House (1995; 1998) indican que si
líderes y seguidores mantienen valores compatibles, la influencia del líder será mayor. Por lo tanto, cabe esperar
que la influencia ejercida por los supervisores de nuestro estudio, sobre sus respectivos equipos de trabajo, sea
elevada consiguiendo que los subordinados comprendan e internalicen sus mensajes.
El hecho de que no existan diferencias importantes entre el perfil de valores que presentan los distintos
supervisores y sus equipos de enfermeros, así como entre el que presentan las diferentes áreas o bloques de
enfermería puede estar reflejando el proceso de socialización organizacional experimentado y, en definitiva, los
propios valores de la organización. De ser así, en esta organización predominarían, en primer lugar, los valores
individualistas (autoridad y logro). Ante ello, tenemos que tener en cuenta que los valores individualistas no
fomentan el espíritu de equipo, la interacción de los distintos profesionales, la comunicación, la cooperación,
aspectos todos esenciales para lograr los intereses grupales y los de la organización. Por otra parte, el predominio
de valores de conservación sobre los valores de apertura al cambio suponen un freno al cambio y la renovación
de la organización. En consecuencia, sería especialmente importante en este caso, la identificación y clarificación
de los valores más adecuados para el buen funcionamiento de la organización y el aprendizaje de los mismos por
parte de los miembros que la conforman, como proceso esencial para la consecución de los objetivos
organizacionales, proceso en el que tendrá un papel relevante el tipo de liderazgo que se ejerza, por ser los
supervisores elementos fundamentales para la transmisión de valores de la organización a los empleados.
En definitiva, según los resultados obtenidos en nuestro estudio, se puede concluir que los supervisores y los
equipos de trabajo de las cuatro áreas o bloques de enfermería presentan perfiles de valores semejantes, siendo
las dimensiones de autopromoción y conservación las más apreciadas, y las dimensiones de apertura al cambio y
auto-trascendencia las menos valoradas.
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